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Hoy, comprender las diversas tendencias gerenciales en nuestro país implica el análisis de 
contexto donde la organización se desarrolla y actúan e interactúan en los aspectos políticos, 
económicos, sociales y tecnológicos requieren de habilidades, destrezas, conductas y 
conocimientos propios del administrador para liderar, emprender y resolver problemas. El 
objetivo del trabajo fue describir los diversos componentes de la variable en estudio cuya 
metodología utilizada fue descriptiva, de enfoque cuantitativo, el diseño no experimental y 
corte transversal, donde la población 13400 personas y muestra estuvo constituida por 384 
los usuarios del organismo público. Los resultados nos indicaron que las competencias 
directivas se perciben que el 61,2% es poco-adecuado y el 38,8% inadecuado. 
Palabras clave: Gestión educativa estratégica, Liderazgo, Comunicación, 
Negociación, Resolución de problemas, Trabajo en equipo 
ix  
Abstract 
Today, understand the different management trends in our country implies the analysis of 
context where the organization develops and they act and interact in the political aspects, 
economic, social and technological skills, require skills, behaviors and Knowledge Manager 
to lead, to undertake and solve problems. The objective of the study was to describe the 
various components of the variable in study whose methodology used was descriptive, 
quantitative approach, the non-experimental design and cross-section, where the population 
13400 people and sample consisted by 384 users of the public body. Results showed us that 
the managerial competencies are perceived that 61.2% is poco-adecuado and the 
inappropriate 38.8%. 
Key words: educational, strategic management, leadership, communication, 




Las tendencias gerenciales en los tiempos de la posmodernidad en el contexto global donde 
actúan e interactúan las organizaciones privadas y públicas en los aspectos políticos, 
económicos, sociales y tecnológicos requieren de habilidades, destrezas, conductas y 
conocimientos propios del administrador para liderar, emprender y resolver problemas. 
En la década de 1970, los Estados Europeos y principalmente las economías 
desarrolladas atravesaban por una crisis fiscal y la gestión pública del modelo burocrático 
había colapsado, en estas circunstancias se hicieron las reformas conocidas como la Nueva 
Gestión Pública, influenciada por las competencias gerenciales de la administración privada. 
La Gestión Pública en los últimos 25 años, ha transcurrido de la administración a la Gerencia 
y de la Gerencia a la Gobernanza. Es decir, desde el modelo burocrático, postburocrático, 
desarrollar la Nueva Gestión Pública y hoy en día se viene implementando la Gestión para 
Resultados que incorpora la cultura de cooperación y capacidades específicas orientadas a 
entregar valor público mediante bienes y servicios de calidad a la población. 
Posteriormente ya en la década de 1980, América Latina y el Caribe comienza a 
implementar el modelo de Gestión para Resultados en la administración pública generando 
cambios sustanciales en los países como Chile, Brasil, Colombia entre otros. 
En el Perú, este proceso de modernización en la administración pública se 
implementa en la Ley Marco de la Modernización de la Gestión del Estado Ley N°27658 y 
específicamente en la Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública estipulado 
en el D. S. N°004 – 2013 – PCM, donde desarrolla la Gestión para Resultados. 
Este proceso de implementación de Gestión para Resultados en la gestión pública es 
muy lento. La Dirección Regional de Educación del Callao no escapa de esta situación donde 
todavía se mira la administración hacia dentro, sin tomar en cuenta la necesidad de la 
población educativa de la Región Callao. 
Las diversas investigaciones nos señalan explican sobre la situación de las 
competencias directivas en los organismos públicos donde las prácticas laborales son de 
naturaleza tradicional, donde la participación de la ciudadanía es nula y cuyas competencias 
en los directivos limitadas en las organizaciones implicadas (Barrientos, Silva y Antúnez 
2016), situación donde las tomas de decisiones realizadas hacen inviable el logro de los 
objetivos propuestos en las organizaciones. 
Otros estudios explican que el desarrollo de las competencias en las organizaciones 
permite evaluar su desempeño, en función al logro de los objetivos institucionales 
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establecidos, encontrándose que las competencias preferidas son liderazgo y trabajo en 
equipo (Zermeño, Armenteros, Sologaistoa y Armenteros, 2014); asimismo, el desarrollo de 
las competencias tanto en las gerencias y los trabajadores permiten conseguir la integración 
y el logro de las metas organizacionales. (Patrón y Barroso 2015) 
Es claro que las competencias directivas es una actividad profesional que se debe 
resolver problemas, desarrollar proyectos movilizando integralmente un saber realizar, 
conjuntamente con los saberes conceptuales pertinentes y con capacidades diversa de acción 
y relación. Con el fin de obtener resultados de calidad (Pozner, 2000) 
También, permiten la generación de toma de decisiones autónomas para la 
generación de modelos de gestión, aludiéndose una correlación lógica – dialéctica cognitiva, 
destrezas y valores (Velázquez; Ramírez y Vázquez, 2017). 
Asumimos la competencia como un concepto complejo que integra distintos 
elementos como motivos, actitudes y valores, habilidades y conocimientos, técnicas y 
procedimientos, y normas, que caracterizan y distinguen el desempeño profesional. 
Otros modelos estudiados han concluido que la variable de estudio es clave para el 
desarrollo de la competitividad, cuya objetividad se muestra a través de las comparaciones 
realizadas sobre el ranking de competitividad del área estudiada. (Ramírez – Ortega; Cerón- 
Islas; Cerón-Islas; Maya-Pérez, 2017), por ello los gerentes – lideres deben renovarse 
constantemente, con herramientas cognitivas y destrezas durante la gestión organizacional 
(Puga y Martínez, 2008). Es decir, el desarrollo y el éxito de la gestión están alineados al 
desarrollo cognitivo, habilidades comunicativas, ética y trabajo en equipo. Las competencias 
gerenciales son el conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes que 
un sujeto debe poseer para ser efectiva en una extensa gama de puestos y estructuras. Por 
ello es fundamental para comprender como un liderazgo de una organización es clave la 
comprensión de diversas competencias como: gestión educativa estratégica-liderazgo- 
comunicación-negociación-delegación-resolución de problemas-anticipación-trabajo en 
equipo. 
Es de conocimiento que gerenciar una organización, sea pública o privada requiere 
una gran disciplina conceptual, es decir depende de la profundidad cognitiva, actitud positiva 
y capacidades de negociar para resolver los conflictos institucionales (Núñez; Bravo; Cruz 
e Hinostroza, 2018). Además, el dominio de dichas competencias permitirá la consolidación 
de la eficacia-eficiencia de las metas organizacionales (Díaz, Nuñez y Cáceres, 2017). 
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En esta investigación, se consideró la propuesta de la educadora Argentina, quien 
puntualizo las dimensiones, lo cual de desarrolla: 
Con referencia a la dimensión 1: Gestión estratégica es vista como un conjunto de 
procesos teórico/prácticos integrados horizontal y verticalmente dentro de sistema educativo 
para cumplir los mandatos sociales (Pozner, 2000). 
Asimismo, se debe estar orientada al mejoramiento de la calidad de los servicios 
brindados, cuya base es el desarrollo de las competencias cognitivas tanto del líder como sus 
colaboradores (Toffler y Toffler, 1996). Por ello, radica la importancia del aprendizaje 
continuo promoviendo el aprendizaje (Burack, 1996). Por ello es la responsabilidad del 
directivo apoyar al desarrollo de los colaboradores y agregar valor al servicio que brindan 
(Barlett, y Ghoshal, 1997). Así, Pozner (2000), afirma que “es un conjunto de procesos 
teóricos-prácticos integrados horizontal-verticalmente en el sistema educativo para cumplir 
los mandatos sociales”. Y además, básico para el aprendizaje estudiantil (Minedu, 2014). 
Asimismo, genera buenas prácticas porque se manifiesta el binomio esfuerzo- 
disciplina para las decisiones a tomar (González y Gonzales, 2016), donde la unidad de todos 
los trabajadores permitirá el crecimiento de la organización, asumiendo el modelamiento 
pertinente para la gestión donde se visualizará rápidamente el éxito (Araya, 2017). Por ello 
la elaboración de un buen plan nos permitirá realizar diagnóstico-pronostico permitiendo 
desarrollar ventajas competitivas. 
Siguiendo a Pozner (2000), con referencia al líder, debe tener las competencias 
generadoras de la realización de los procesos, con la finalidad de motivar, sensibilizar a los 
colaboradores para lograr los objetivos institucionales. Además, debe ser capaz de inducir a 
los colaboradores para ser líderes, capaces de tomar la dirección de la organización, con el 
cuidado de perder su liderazgo (Drucker, 1998). 
Sin embargo, los enfoques actuales consideran que el líder de una organización debe 
desarrollar competencias ligadas al tipo de fuerza de trabajo, uso de la tecnología, manejo 
pertinente de las crisis económicas, comprensión de tendencias sociales-políticas, que 
permiten afrontar los grandes retos en este siglo (Stephen, 2009). Por ello, el líder actual es 
situacional, de acuerdo al contexto y momento (Mintzberg, 2010). 
En este contexto el líder tener éxito en su gestión cuando es capaz de desplegar 
indicadores relevantes: aprender y trabajo en equipo en el marco ético valorativo (Barahona, 
Cabrera y Torres, 2011). Por ello, la misión debe ser aprender y dejar aprender (Ulrich et al. 
2009), con integridad, inteligencia y madurez (Welch, 2005). 
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Además, en el marco de la era digital ha generado el cambio en el mundo donde se 
requieren competencias clave para ingresar a la sociedad del conocimiento, el trabajo 
colaborativo y los cambios muy rápidos de los acontecimientos (Senge, 2006) donde los 
modelos basados en las pirámides se derrumbaron (Mintzberg, 2010), generando que existan 
niveles de comprensión, comunicación y mismos marcos del conocimiento (Porter y 
Olmsted, 2006); además, permitirá desarrollar la creatividad e innovación y compromiso con 
la visión-misión compartida (Welch, 2005). 
El liderazgo debe reinventarse hacia el siglo XXI, en tres categorías básicas: 
innovación del management, desarrollo de nuevas competencias y la actitud positiva de los 
trabajadores (Segura, 2011; Hamel, 2009). Para la primera categoría se requieren 
organizaciones inteligentes, capaces de aprender por si solas, con colaboradores capaces de 
darles valor agregado a la organización; en la segunda categoría competencias de 
reinvención permanente, aprovechando nuevas oportunidades; en el tercer componente 
garantizar la competitividad de las personas y así la organización ser competente. 
Con referencia a la comunicación es gestionar para correlacionar mensajes con los 
colaboradores y lograr la comprensión y lograr visión compartida (Roo, 2013). Por ello la 
inversión en la comunicación se capitaliza en grandes bienes intangibles, genera la 
pertenencia, y participación de los colaboradores (García, 1998); por ello el comunicarse 
organizacionalmente es desarrollar un sistema transversal, convirtiéndose en el alma de la 
organización (Charry, 2018), mejorando la imagen institucional, la cultura de la 
organización, cohesionando la organización e incentivando la creatividad-innovación 
(Álvarez, 2007). 
La negociación son diversos procesos donde los colaboradores que tiene conflictos 
establecen comunicación asertiva y buscar soluciones y asumir compromisos para su logro 
(Pozner, 2000); además, permite satisfacer a las partes, equilibrio de los se esta negociando, 
ampliación de los resultados, arribar a acuerdos aceptables para todos y la contraposición de 
interés dispares (Estrada, 2012). 
El hombre por naturaleza es conflictivo, de allí que se debe esperar su ocurrencia, 
pero de manera que tenga un menor impacto (Ignacio, 2004; Mirabal, 2003) y la 
comunicación permite la convivencia organizacional con intercambio-concesiones 
(Fernández, 2012); así, la negociación depende en qué medida se realiza la comprensión de 
la cultura organizacional para la realización exitosa de la negociación y generar impactos 
positivos (Parrado, Cabezas y Calderón, 2018; Castro, 2014). 
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La delegación consiste en transferir la autoridad a otra persona (Herrera, 2010). Pero 
para poder delegar es requisito el empoderamiento, y para ello se tiene que capacitar a los 
trabajadores para que puedan tomar decisiones (Donawa, López y Vega, 2017, Newstrom, 
2011); el empoderar implica acceder a que colaborador tenga iniciativas sobre situaciones 
concretas (Alles, 2007). 
La resolución de problemas son un conjunto de estrategias cuya finalidad es la 
develación de los diversos problemas para su resolución antes de su estallido (Pozner, 2000); 
muchos de estos problemas se originan por aspectos económicos-salariales, incumplimiento 
de compromisos salariales o condiciones laborales (Muñoz y Vásquez, 2010); muchas veces 
estos problemas no tienen capacidad de respuesta, donde su afrontamiento es débil, pero 
genera niveles de aprendizaje (Fuquen, 2003). 
Para prevenir los conflictos es clave la anticipación, que son acciones a realizar luego 
del análisis para la toma de decisiones proyectando las acciones correspondientes (Pozner, 
2000). 
El trabajo en equipo son actividades que permiten tomar decisiones y compartir las 
tareas responsablemente en el colectivo (Roo, 2013); cuya efectividad se manifiesta a través 
de la productividad, el querer realizar el trabajo y la satisfacción de los trabajadores por la 
labor que realizan (Bayona y Heredia, 2016); aumenta la facilidad para resolver problemas, 
agilizar procesos, estimulación de la participación de los miembros y mejora de la calidad 




2.1 Tipo y diseño de investigación 
El tipo de investigación que se ha realizado es la básica, donde lo que se busca es desarrollar 
el conocimiento y la ciencia. Asimismo, se utiliza el paradigma hipotético deductivo (Ander- 
Egg, 2011). De acuerdo a nuestra investigación no requiere de hipótesis porque no se va a 
pronosticar ningún fenómeno (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
La investigación presenta un nivel descriptivo, porque ha tenido la capacidad de 
describir los rasgos más importantes de la variable, detallándolas a plenitud sus dimensiones 
(Monje, 2011; Bernal, 2010). 
Además, presenta un diseño no experimental, debido a cuyas variables no han sido 
manipuladas (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
 
2.2 Operacionalización de variables 
La variable competencias directivas se han operacionalizado luego del análisis del constructo 
en cuestión, donde se han establecido 8 dimensiones que son: gestión educativa estratégica, 
liderazgo, comunicación, negociación, delegación resolución de problemas, anticipación y 
trabajo en equipo. Complementariamente se establecieron un conjunto de indicadores, 56 
preguntas que conforman el instrumento, donde cada pregunta se ha medido a través de una 
escala de Likert, (1. nunca, 2. casi nunca, 3. a veces, 4. casi siempre y 5. Siempre 
inadecuadas) y cuya baremación estableció tres niveles y rangos (inadecuada <56 – 130>; 
poco adecuadas <131 – 206> y adecuadas <207 – 280>) (anexo 1). 
 
2.3 Población, muestra y muestreo (incluir criterios de selección) 
La población se define como el total de personas (trabajadores y docentes del organismo 
público) que integran el fenómeno a investigar, donde está conformada por 14,300, y cuya 
muestra es parte representativa fue de 384 (anexo 2), siendo este el muestreo aleatorio 
(Klinger, Olaya, Rentería, Canaval, Giraldo, Mosquera y Bermúdez 2014; Klinger, 2011). 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabílidad 
La técnica empleada en la investigación fue la encuesta y el instrumento es el cuestionario, 
que consiste en la combinación de preguntas con la finalidad de obtener la opinión, 
percepción sobre un hecho concreto (Díaz, 2009). 
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El instrumento tuvo una fiabilidad de Alfa de Cronbach de 0,915 y validez de 
contenido emitido por docentes especialistas en el tema. 
 
2.5 Procedimiento 
Los procedimientos realizados fueron establecer la muestra aleatoria, aplicar el instrumento 
validado, procesar la información y su análisis correspondiente. 
 
2.6 Método de análisis de datos 
Los datos se recogieron de la población de estudio, donde se procesaron en una tabla de 
Excel 2016, y a través del software estadístico establecieron las frecuencias de los diversos 
niveles de la variable en estudio. Luego se procedió al análisis y descripción de la variable. 
 
2.7 Aspectos éticos 
Se utilizará las normas APA, como requisito de respeto y citación de las fuentes de 
información utilizadas en la investigación. Asimismo, se realizó la información a los que se 




Los resultados obtenidos en el procesamiento de la información de las competencias 
directivas, de acuerdo a la percepción de los usuarios internos y externos del organismo 
público analizado, nos indican que el 61,2% es poco-adecuado y el 38,8% inadecuado; 
asimismo en relación a sus dimensiones explican que la gestión educativa estratégica es 
12,0% adecuado, 30,5% inadecuado y 57,6% poco-adecuado; el liderazgo indica que 9,6% 
es adecuado, 31,8% inadecuado y 58,6% poco-adecuado; la comunicación se explica que 
19,3% es adecuado, 29,7% adecuado y 51,0% poco-adecuado; la negociación indica que el 
17,7% es adecuado, 29,9% inadecuado y 52,3% poco adecuado; la delegación indica que el 
17,4% es adecuado, 33,6% inadecuado y el 49,0% poco-adecuado; con referencia a la 
resolución de problemas el 49,0% inadecuado y el 51,0% poco-adecuado; la anticipación el 
51,3% inadecuado y el 48,7% poco-adecuado y por ultimo el trabajo en equipo el 46,4% 
inadecuado y el 53,6% poco-adecuado. 
Con referencia a la percepción por sexo los resultados de la tabla 1 nos indican que 
del 38,6% que tienen una percepción de las competencias directivas de los directivos del 
organismo público es inadecuada, el 17,0% son hombres y el 21,7% son mujeres; además, 
el 61,4% que perciben que son poco adecuadas, 25,1% son hombres y el 36,3% son mujeres. 
 
Tabla 1 
Tabla cruzada Competencias Directivas*Sexo 
 
  Sexo  
       Hombre  Mujer  Total 
Competencias 
Directivas 
Inadecuado Recuento 65 83 148 
  % del total  17,0%  21,7%  38,6%  
 Poco Adecuado Recuento 96 139 235 
   % del total  25,1%  36,3%  61,4%  
Total  Recuento 161 222 383 
  % del total 42,0% 58,0% 100,0% 
 
Con referencia a la percepción por sexo los resultados de la tabla 2 nos indican que 
del 38,8% que tienen una percepción de las competencias directivas de los directivos del 
organismo público es inadecuada; el 10,2% son de las edades de 18 a 30 años, 25,3% de 31 
a 40 años, 2,1% de 41 a 50 años, 1,3% de 51 a 60 años; del 61,2% que tienen una percepción 
de las competencias directivas de los directivos del organismo público es poco adecuada; el 
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12,8% son de las edades de 18 a 30 años, 38,8% de 31 a 40 años, 3,4% de 41 a 50 años, 4,4% 




Tabla cruzada Competencias Directivas*Edad por rangos 
 
  Edad por rangos  
 
Total 
   18 – 30 
años 
31 – 40 
años 
41 – 50 
años 
51 – 60 
años 





Inadecuado Recuento 39 97 8 5 0 149 
 % del total 10,2% 25,3% 2,1% 1,3% 0,0% 38,8% 
 
Poco Adecuado Recuento 49 149 13 17 7 235 
  % del total 12,8% 38,8% 3,4% 4,4% 1,8% 61,2% 
Total 
 
Recuento 88 246 21 22 7 384 




Las competencias directivas se perciben que el 61,2% es poco-adecuado y el 38,8% 
inadecuado. Estos resultados explican la situación de las competencias directivas porque las 
prácticas laborales son de naturaleza tradicional, y competencias en los directivos limitadas 
en las organizaciones implicadas (Barrientos, Silva y Antúnez, 2016). 
La gestión educativa estratégica se percibe 12,0% adecuado, 30,5% inadecuado y 
57,6% poco-adecuado, esto explica que el desarrollo de las competencias en las 
organizaciones permite evaluar su desempeño, en función al logro de los objetivos 
institucionales establecidos, encontrándose que las competencias preferidas son liderazgo y 
trabajo en equipo (Zermeño, Armenteros, Sologaistoa y Armenteros, 2014;.Patrón y 
Barroso, 2015). 
El liderazgo se percibe 9,6% es adecuado, 31,8% inadecuado y 58,6% poco- 
adecuado; donde el liderazgo permite la generación de toma de decisiones autónomas para 
la generación de modelos de gestión, aludiéndose una correlación lógica-dialéctica 
cognitiva, destrezas y valores (Velázquez; Ramírez y Vázquez, 2017) 
La comunicación se percibe 19,3% es adecuado, 29,7% inadecuado y 51,0% poco- 
adecuado, donde la variable de estudio es clave para el desarrollo de la competitividad. 
(Ramírez-Ortega; Cerón- Islas; Cerón-Islas; Maya-Pérez, 2017), por ello los gerentes-lideres 
deben renovarse constantemente, con herramientas cognitivas y destrezas durante la gestión 
organizacional (Puga y Martínez, 2008). 
La negociación se percibe 17,7% es adecuado, 29,9% inadecuado y 52,3% poco 
adecuado, porque gerenciar una organización, sea pública o privada requiere una gran 
disciplina conceptual, es decir depende de la profundidad cognitiva, actitud positiva y 
capacidades de negociar para resolver los conflictos institucionales (Núñez; Bravo; Cruz e 
Hinostroza, 2018) el dominio de dichas competencias permitirá la consolidación de la 
eficacia-eficiencia de las metas organizacionales (Díaz, Nuñez y Cáceres, 2017). 
La delegación se percibe 17,4% es adecuado, 33,6% inadecuado y el 49,0% poco- 
adecuado; donde la trasferencia de la autoridad a otra persona es inadecuada (Herrera, 2010). 
Donde no ha habido empoderamiento, y para ello se tiene que capacitar a los trabajadores 
para que puedan tomar decisiones (Donawa, López y Vega, 2017, Newstrom, 2011). 
La resolución de problemas se percibe 49,0% inadecuado y el 51,0% poco-adecuado; 
cuyas estrategias es la develación de los diversos problemas para su resolución antes de su 
estallido (Pozner,2000); muchos de estos problemas se originan por aspectos económicos- 
20 
 
salariales, incumplimiento de compromisos salariales o condiciones laborales (Muñoz y 
Vásquez, 2010). 
Asimismo, en la anticipación, se percibe el 51,3% es inadecuado y el 48,7% poco 
adecuado, donde uno debe proveer antes que suceden las cosas (Posner, 2000) 
El trabajo en equipo se percibe 46,4% inadecuado y el 53,6% poco-adecuado; donde 
las actividades permiten tomar decisiones y compartir las tareas responsablemente en el 
colectivo (Roo, 2013); cuya efectividad se manifiesta a través de la productividad, el querer 





Las competencias directivas se percibe que el 61,2% es poco-adecuado y el 38,8% 
inadecuado; la gestión educativa estratégica se percibe 12,0% adecuado, 30,5% inadecuado 
y 57,6% poco-adecuado; el liderazgo se percibe 9,6% es adecuado, 31,8% inadecuado y 
58,6% poco-adecuado; la comunicación se percibe 19,3% es adecuado, 29,7% inadecuado y 
51,0% poco-adecuado; la negociación se percibe 17,7% es adecuado, 29,9% inadecuado y 
52,3% poco adecuado; la delegación se percibe 17,4% es adecuado, 33,6% inadecuado y el 
49,0% poco-adecuado; la resolución de problemas se percibe 49,0% inadecuado y el 51,0% 
poco-adecuado; la anticipación se percibe 51,3% inadecuado y el 48,7% poco-adecuado y el 




Se recomienda realizar acciones de sensibilización a la población, mejorar la percepción de 
los usuarios; mejorar las competencias directivas a través de procesos de capacitación 
continua y motivar a los trabajadores para mejorar las competencias laborales. 
Fortalecer el concurso público para cargos directivos que se está implementando en el sector 
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Válido Inadecuado 149 38,8% 
 
Poco Adecuado 235 61,2% 
 
  Total  384  100%  
 
Dimensión 1: Gestión educativa estratégica 
 




Válido Adecuado 46 12% 
 
Inadecuado 117 30,5% 
 
Poco Adecuado 221 57,6% 
 
  Total  384  100%  
 
Dimensión 2: Liderazgo  




Válido Adecuado 37 9,6% 
 
Inadecuado 122 31,8% 
 
Poco Adecuado 225 58,6% 
 
Total 384 100% 
 
Dimensión 3: Comunicación 
 




Válido Adecuado 74 19,3% 
 
Inadecuado 114 29,7% 
 
Poco Adecuado 196 51% 
 
  Total  384  100%  
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Dimensión 4: Negociación 
 




Válido Adecuado 68 17,7% 
 Inadecuado 115 29,9% 
 Poco Adecuado 201 52,3% 
 Total 384 100% 
Dimensión 5: Delegación 
 




Válido Adecuado 67 17,4% 
 
Inadecuado 129 33,6% 
 
Poco Adecuado 188 49% 
 
Total 384 100% 
 
Dimensión 6: Resolución de problema 
 




Válido Inadecuado 188 49% 
 Poco Adecuado 196 51% 
 Total 384 100% 
 
Dimensión 7: Anticipación 
 




Válido Inadecuado 197 51,3% 
 Poco Adecuado 187 48,7% 
 
  Total  384  100%  
 
Dimensión 8: Trabajo en equipo 
 




Válido Inadecuado 178 46,4% 
 
Poco Adecuado 206 53,6% 
 
  Total  384  100%  
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de la variable Competencias Directivas 
 






 Exploración permanente de las 
oportunidades 
 Confianza en sí mismo 
 Saberes y prácticas de colaboración 
 Capacidad de experimentar 
 Gusto por el riesgo 
 Sentido de la responsabilidad 
 Compromiso e iniciativa 
Del 1 al 7   
Liderazgo  Inspirar la necesidad de generar 
cambios 
 Generar una visión de futuro 
 Comunicar una visión de futuro 
 Promover el trabajo en equipo 
 Brindar orientación que desarrolle el 
espíritu de logro 
 Interés por el bienestar de los 
miembros de la IE 
 Consolidar los avances en los cambios 
Del 7 al 14   
Comunicación  Roles interpersonales: 
 Cabeza visible 
 Enlace 






Del 15 al 21   
Negociación  Resolver el conflicto 
 Negocia 
 Aceptar o ceder Imponer o enfrentar 
 Evitar, retirarse o contener 
 Lograr acuerdos y ponerlos en práctica 
   Lograr alianzas y convenios  
Del 21 al 28   
  
1. Nunca 
2. Casi nunca 




(56 – 130) 
Poco adecuadas 
(131 – 206) 
Adecuadas 
(207 – 280) 
Delegación  Delegar funciones 
 Valorizar las funciones que ha 
delegado. 
 Identificar las áreas en situación 
problemática. 
 Tomar decisiones sobre qué delegar. 
 Saber a qué colaboradores delegar. 
 Vencer obstáculos 
 Saber comunicar 
Del 29 al 35 
Resolución de 
problemas 
 Identificar el problema. 
 Explicar el problema. 
 Plantear estrategias 
 Decidir efectivamente la estrategia. 
 Diseñar la intervención. 
 Desarrollar la intervención. 
 Evaluar los logros. 
Del 36 al 42   
Anticipación  Administrar los tiempos. 
 Capacidad de mantener la estabilidad. 
 Percibir cambios. 
 Poseer actitudes racionales. 
 Adaptar a tiempos cambiantes. 
 Capacidad de toma de decisiones. 
Del 43 al 49   
Trabajo en equipo  Fomentar el trabajo en equipo. 
 Motivar la transformación de la 
cultura del trabajo. 
 Estimular el trabajo en redes de 
colaboración. 
 Trabajar en base a proyectos. 
 Valorar las reuniones de trabajo 
 Estimular la continuidad de los 
equipos. 
   Evaluar los trabajos ene quipo  
Del 50 al 56   
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Anexo 2: Instrumento de Competencias Directivas 
 
 
 N. C.N. A.V. C.S. S 
1. Explora permanentemente nuevas oportunidades que podrían resultar 
beneficiosas. 
     
2. Muestra confianza en su capacidad profesional al enfrentar situaciones que 
lo ponen a prueba. 
     
3. Fomenta la colaboración en los diversos estamentos de la comunidad 
educativa. 
     
4. Experimenta con nuevas alternativas de solución ante los problemas que 
se presentan 
     
5. No teme asumir riesgos siempre que los considera necesarios para 
alcanzar una mejora para la organización 
     
6. Actúa demostrando ejemplar responsabilidad en el ejercicio de sus 
funciones. 
     
7. Evidencia estar comprometido con la comunidad educativa que representa, 
demostrando iniciativa. 
     
8. Inspira a la comunidad educativa la necesidad de generar cambios para el 
bienestar de todos. 
     
9. Genera una visión de futuro basada en sus reales posibilidades.      
10. Comunica eficazmente la visión de futuro a la comunidad educativa.      
11. Promueve el trabajo en equipo en toda la organización de la comunidad 
educativa. 
     
12. Orienta a los miembros de la comunidad educativa que dirige en el 
desarrollo del espíritu de logro. 
     
13. Demuestra interés por el bienestar de los miembros de la comunidad 
educativa. 
     
14. Consolida eficazmente los avances alcanzados respecto a los cambios 
generados en busca de mejoras 
     
15. Cumple cabalmente su función comunicativa como cabeza visible      
16. Actúa eficazmente, en lo comunicativo, como un enlace entre los diversos 
grupos de la comunidad educativa. 
     
17. Se vale de una comunicación eficaz para liderar a la comunidad educativa.      
18. Monitorea eficazmente la información proveniente de los diferentes 
estamentos de la comunidad educativa. 
     
19. Difunde oportunamente información relevante a los diversos estamentos 
de la comunidad educativa. 
     
20. Establece lazos con diversos entes externos a la comunidad educativa, a 
partir del uso de una comunicación eficaz. 
     
21. Actúa eficazmente como portavoz de la comunidad educativa cuando las 
circunstancias lo requieren. 
     
22. Resuelve los conflictos eficazmente priorizando los intereses de la 
comunidad educativa. 
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23. Utiliza la negociación como herramienta para solucionar conflictos 
relacionados con el servicio educativo que se brinda. 
     
24. Acepta ante demandas cuando las circunstancias lo requieren sin 
representar perjuicio 
     
25. Se enfrenta sin temor, ante situaciones conflictivas, cuando considera 
que con ello logrará algún beneficio 
     
26. Se contiene, ante situaciones conflictivas que pudieran provocar perjuicio      
27. Logra acuerdos ante situaciones conflictivas para beneficio de la 
comunidad educativa. 
     
28. Logra convenios con agentes externos que redundan en beneficios para la 
comunidad educativa. 
     
29. Delega funciones a los docentes asertivamente.      
30. Se valoriza el trabajo de las personas a quien ha delegado funciones.      
31. Identifica las áreas donde es necesario delegar funciones.      
32. Toma decisiones sobre qué delegar debido a la necesidad.      
33. Sabe a qué colaboradores delegar las funciones.      
34. Vence obstáculos que impiden delegar funciones.      
35. Sabe comunicar asertivamente la delegación.      
36. Identifica el problema que se presenta en la gestión educativa      
37. Explica el problema para que las demás sepan solucionarlo en conjunto.      
38. Plantea estrategias alternativas de para solucionar problemas.      
39. Decide efectivamente la estrategia que se pondrá en práctica.      
40. Se diseña a estrategia en conjunto para la solución del problema.      
41. Se desarrolla la estrategia para la solución del problema.      
42. Se evalúa los logros al final del proceso para mejora continua.      
43. Administra los tiempos para obtener el máximo provecho.      
44. Es capaz de mantener la estabilidad en una situación requerida.      
45. Es consciente de las situaciones que pueden generar cambios.      
46. Ante los cambios, posee actitudes racionales que fomentan el buen clima 
organizacional. 
     
47. Se adapta a tiempos cambiantes para poder ser afrontados.      
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48. Posee las cualidades suficientes para tomar decisiones.      
49. Plantea estrategias para prevenir desequilibrios pasados.      
50. Se fomenta el trabajo en equipo      
51. Motiva la transformación de la cultura del trabajo.      
52. Estimula la capacidad de trabajar en redes de colaboración      
53. Fomenta el trabajo en base a proyectos de corto y mediano plazo.      
54. Valora las reuniones de trabajos en equipo que realizan los 
trabajadores. 
     
55. Estimula la formación continua de los equipos para el logro de metas.      
56. Evalúa los trabajos elaborados en equipos para saber sus fortalezas 
así como sus debilidades. 
     
Fuente: Figueroa 2017. 
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